Mulheres
em Acoes

Um retrato da participacdo
feminina na alta lideranca das
empresas de capital aberto
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‘ ‘ Um olhar detalhado sobre as
empresas de capital aberto
permite entender o cenario atual
e acelerar a adocao de iniciativas

que transformem a discussao

de diversidade no mercado de

capitais em atitudes. , ,

Ana Buchaim,
diretora executiva de Sustentabilidade, Pessoas,

Marketing e Comunicacao da B3




De cada 100 empresas com agcdes negociadas em bolsa de
valores no Brasil, apenas seis tém trés ou mais mulheres em
cargos de diretoria estatutaria, 25 tém somente uma e 61 nao
registram mulheres entre seus executivos. Esses dados sao
parte de um levantamento inédito feito pela B3, a Bolsa do
Brasil, a partir das informacgdes publicas prestadas pelas pro-
prias companhias em documentos regulatérios e tém o ob-
jetivo de apoiar o mercado financeiro na evolucao dos temas

ligados a diversidade e inclusao.

Com esse mapeamento, que inclui, também, a participacao
das mulheres nos Conselhos de Administracao, pretendemos
estimular o debate sobre diversidade no mundo corporativo
brasileiro e nos dar a oportunidade de refletir, como empre-

sas, sobre nossa missao nesse contexto.

Afinal, as mulheres representam mais da metade da popula-
¢cao brasileira e, segundo os Indicadores Sociais das Mulheres
no Brasil do IBGE, apesar de, em média, contarem com maior
instrucao, elas tém menos representacao em cargos geren-
ciais (37,4%) e, de forma geral, recebem cerca de 77% do ren-

dimento médio dos homens.
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Fonte: Indicadores Sociais das Mulheres no Brasil do IBGE
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Participacao consolidada das Mulheres em

Temos convicgcao de que os dados retratados neste levanta-
mento estao distantes do que almejamos para nosso merca-
do, sobretudo, quando sabemos que diversidade e inclusao
sQo0 essenciais para alcancarmos equidade de direitos e avan-
carmos como sociedade. E perceptivel o aumento da relevan-
cia deste tema, com as empresas sendo cada vez mais cobra-
das por colaboradores, consumidores, investidores, clientes e
parceiros para que representem valores que eles defendem e

espelhem a diversidade da nossa populacao.

Os dados gue mapeamos em junho deste ano mostram que,
de forma consolidada, das 408 companhias de capital aberto

no pais, alvo da analise, 61% nao tém uma unica mulher en-

tre seus diretores estatutarios e 45% nao tém participacao fe-

minina no Conselho de Administracao. Se considerarmos as

Cargos de'§

Dil‘@to ria para CA companhias que registram apenas uma mulher nessas fun-

coes, o percentual atinge 25% nos cargos de Diretoria e 32%
em Conselhos de Administracao. Apenas 6% das companhias
registram a presenca de trés ou mais mulheres na Diretoria e
esse € o mesmo percentual guando analisamos os Conselhos

de Administragao.
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Quando analisamos a participacgao fe-
minina apenas entre as 190 compa-
nhias listadas no Novo Mercado (o seg-
mento com mais elevado patamar de
governanca corporativa) na data do
mapeamento, notamos que parcela

substancial (89%) tem apenas uma ou

nenhuma mulher entre seus diretores
estatutarios. Ja as companhias com trés
ou mais mulheres nessa posicao repre-

sentam 3% do total..

Deste modo, dentre os segmentos de
listagem mapeados, a diversidade de

género no Novo Mercado ainda é bai-

xa. Considerando os demais, identifica-
mMos que, no Segmento Basico, as com-
panhias com uma ou nenhuma mulher
em cargos de direcdo somam 86% do
total e as que tém trés ou mais repre-
sentam 7%. No Nivel |ll, esses percentu-

ais sao, respectivamente, 87% e 4%.

As empresas do Nivel | foram as que
apresentaram o menor percentual (67%)
quando o critério foi auséncia ou a pre-
senca de apenas uma mulher entre os
diretores estatutarios e o maior (26%),
guando analisamos quem tem trés ou

mais mulheres na diretoria.

Participacao das mulheres em cargos de diretoria

B Sem mulheres 3 mulheres ou mais

2 mulheres

BT mulher

7%
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89%
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diretores
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Conselho de
Administracao

Alvo de intensa discussao nos ultimos anos, a participacao
feminina nos Conselhos de Administracao ainda mostra
uma evolucao timida. Entre as 168 empresas listadas no
Segmento Basico, que representam 41% do total das
companhias com capital aberto analisadas, 81% nao
registram presenca feminina no Conselho de Administracao
ou tém apenas uma integrante mulher. Esse percentual
corresponde a 70% entre as companhias do Nivel |, 79%
entre as do Nivel Il e 75% quando avaliamos aquelas

listadas no Novo Mercado.




Participacao das mulheres no CA por
segmento:

A quantidade de companhias com trés ou mais

mulheres no Conselho de Administracao nao pas-

sa de 7% entre as listadas no Novo Mercado, de

49 nos Niveis | e ll e de 6% do Segmento Basico.

No entanto, esse numero sobe de forma mais re- 53%
: , 28%
presentativa quando orecorte édasempresascom
duas mulheres no Conselho de Administracao. O
destaque fica para as companhias do Nivel |, com n—-—
o

26% do total pesquisado frente 18% no Novo Mer-

cado, 17% no Nivel Il e 13% no Basico.

As iniciativas para melhorar esse ce-

nario e aumentar a diversidade de
44%

género e a inclusao nas empresas
se acumulam dentro e fora do pais,
acentuando a relevancia do tema

Nno mundo corporativo, seja publico

ou privado.

48%

B Sem mulheres
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7 Mulheres em Acdes




Acredito que o retrato
obtido com esse
levantamento nos
mostra que, mesmo
cCoOm uma preocupacao
crescente dos
investidores e empresas,
ainda temos um
imenso trabalho a ser
feito para avancar na
pauta de diversidade

e inclusdo. Isso exige
foco, estratégia e
comprometimento de
todos nos.

Gilson Finkelsztain
CEO B3
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Desde 2010 iniciativas legislativas ten-
tam aumentar a diversidade de género
nos CAsdeempresas publicas, porexem-
plo. Neste ano, a atualizacao do 1G-Sest
(o indicador de governanca das estatais)
incluiu perguntas inéditas sobre o tema
ajudando a fomentar a discussao e a jo-
gar luz sobre o tema. O PL 785/2021, da
deputada Tabata Amaral, agregou ainda
a pauta questdes como diferencas sala-
riais, participacao das mulheres na alta

gestao e, nao apenas no CA.

Nos EUA, a SEC (Securities and Exchange
Commission), 6rgao regulador do merca-
dodeacdes, equivalenteaCVM(Comissao
de Valores Mobiliarios) no Brasil, aprovou
proposta da Nasdag, uma das principais
bolsas de valores do mundo, para que as
empresas ali listadas tenham conselhos
diversos. A regra prevé que as empresas

tenham conselho com, no minimo, duas

liderancas consideradas diversas. Como
regra geral, uma deve ser mulher e a ou-
tra pertencer a grupos minorizados (que
incluem negros e a comunidade LGBT-
Ql+), mas também ha a possibilidade de
gue algumas empresas, a depender de
suas caracteristicas, indiguem duas lide-
rancas femininas. Alternativamente, as
empresas que nao se adaptarem a regra
deverao apresentar uma justificativa, que

ficara disponivel ao publico.

A regra sera implementada nos proxi-
mos dois a cinco anos de forma escalo-
nada e vale para cercade 3 mil empresas
gue negociam suas a¢cdes haquele mer-
cado, inclusive, as estrangeiras. Quem
nao se adequar dentro do prazo, tam-
pouco apresentar a justificativa exigida,
estara sujeito a notificacao que poder3,

caso hao atendida, resultar na sancao de

B]

exlusao de suas acdes da Nasdaq,.



Liderancas como
embaixadores da
diversidade

Estudos de instituicées renomadas, como a
consultoria McKinsey, indicam alta correlagcao da
diversidade de género nas empresas com maior
lucratividade. Pesquisa divulgada em 2020 aponta
gue empresas que tém maior diversidade de
género entre a lideranga tém 25% mais chance de
registrar maiores retornos financeiros. Além disso,
empresas com mais de 30% de mulheres na alta
lideranca apresentaram maior probabilidade de
superar os ganhos das companhias em que as
mulheres somavam entre 10% e 30% das executivas.
A pesquisa da McKinsey “Os ganhos da diversidade,
porque a inclusdo importa” abrangeu um total de

1000 empresas em mais de 15 paises.




The business case for diversity in executive teams remains strong.

Likelihood of financial outperformance,’ %

By gender diversity
Why diversity Delivering Diversity
matters? through wins®
diversity®
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By ethnic diversity
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Também é sabido que o sucesso numa jornada
de diversidade e inclusao passa por mudancas
culturais, uma visao de longo prazo, planeja-
mento e muita comunicacao. E nesse caminho,
a lideranca tem papel fundamental. As acdes
voltadas para diversidade e inclusao sé produ-
zirao frutos se os lideres das empresas estive-
rem envolvidos e forem o exemplo. Por isso, esse
levantamento, focado nos cargos de diretores
estatutarios e nos conselhos de administracao,
constitui um passo importante no avangco que

defendemos.

No universo das 408 empresas com agdes hego-
ciadas no mercado brasileiro e que foram alvo
da nossa pesquisa na B3, ha 2.596 cargos de
conselheiros de administragcao, enquanto os de
diretores somam mais de 2.126, o que nhos mos-
tra que ha um largo campo para crescimento.
E a diversidade nesses niveis hierarquicos re-
forcara o time de embaixadores da diversidade

dentro das organizacgodes.



Quantidade de vagas nas
das cias abertas no Brasil

Conselheiros de
Administracao

Diretores
Estatutarios

Mulheres em A¢

‘Acreditamos que a diversidade no
mundo empresarial € o gue nos permite
conhecer, entender, viver e refletir sobre
realidades distintas para que saibamaos
interagir e atender, de fato, as necessi-
dades dos nossos publicos, que € nossa
missGo como empresas’, destaca Ana
Buchaim. Ela lembra que, aqui na B3, te-
mos reafirmado o posicionamento pro
diversidade por meio de varias iniciativas
em que somos protagonistas, indutores
ou apoiadores de avancos na agenda
ESG. “A B3 decidiu transformar a meta
corporativa também num compromis-
so financeiro com nossos investidores ao

lancar USS 700 milhées em bbnus atre-

lados ao compromisso de atingir um
percentual de 35% de mulheres na li-

deranca ate 2026”7, completa a diretora.

Nesse contexto, inclusive, € importante
lembrar a origem do proprio conceito
ESC. Ele nasceu para destacar ativos con-
siderados intangiveis dentro das empre-
sas, mas que tinham peso no valor futu-
ro das companhias. Hoje, ESG tem, cada
vez mais, relevancia, ao mesmo tempo
em gue as empresas avangcam nha tenta-
tiva de tangibilizar os ganhos com acdes
relacionadas ao meio ambiente, social e

governanca.

Pensar em oportunidades de
desenvolvimento é a forma como a
B3 entende seu papel de indutora

NO NOSSO Mmercado

Ana Buchaim,

diretora executiva de Sustentabilidade,
Pessoas, Marketing e Comunicag¢ao da B3



Indicadores garantem
transparéncia aos
avancos

Um exemplo é o ISE B3 (indice de Sustentabilidade
Empresarial), um indicador que ajuda o investidor a
analisar o real comprometimento das empresas com as
melhores praticas de sustentabilidade e que, também,
estimula as companhias a avancar nessa area. E um indice
completo, que avalia iniciativas relacionadas a questdes

sociais, ambientais e de governanca.




No que se refere a diversidade, o ISE B3 questiona as empre-
sas sobre o tema desde sua primeira metodologia, lancada em
2005. O ISE B3 foi o quarto indicador ESG a ser langado no
mundo e o primeiro da América Latina. De |3 pra c3, o ques-
tionario foi aprimorado e passou a levantar informacdes que
extrapolam a quantidade de mulheres ou negros no conselho.

Passaram a ser mapeadas as agdes das companhias visando:

promover a valorizacao da diversidade
entre os colaboradores via acdes de selecao
e contratacao, remuneracao, promocgao,
treinamento, etc

combater a pratica de discriminacao em
todas as suas formas

respeitar a diversidade em termos de
orientacao sexual e identidade de género

mapear quantidade de mulheres e negros
gue atuam em cargos de geréncia e de
diretoria nas companhias, bem como
condi¢cdes de equidade de remuneracao

estimular discussoes sobre a promocao da
equidade quanto a licenca parental entre
homens e mulheres, incluindo o beneficio
para casais homoafetivos e familias

monoparentais

® OPO®
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Diversidade e Inclusao no ISE B3
Evolucao 2005-2021
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* Género em cargos * Remunerac¢do por * Detalhes sobre os * Metas para reduzir * Retencdo de
de geréncia e género e raco processos e desiqualdade de empregadas apos
diretoria : procedimentos p/ género e raca licenca-maternidade
o Bl % t\;t_zlonz.a;ﬂo da operacionalizar os (geréncia e
Existéncia de iversidade como compromissos diretoria)
politicas e critério p/ sele¢do
procedimentos p/ de fornecedores * Fator de Equidade de | = A¢des relacionadas
valorizacdo da Remuneragdo p/ 0 orientacdo sexual
diversidade género e raga entre
® ® ® gerentes e diretores ® ®
* Empregabilidade de
Pessoas ¢/ Deficiéncia
& & [ & 2

2014

* |gualdade de género
na composi¢cdo do
Conselho de
Administra¢do
(primeira vez no
questiondrio de
Governanca)

2015

* Aprimoramento da
abordagem na
dimensdo
Governanga:
negros no CA e
como o orgdo
discute o tema
diversidade

2016

» Diversidade e inclusdo
sob a dtica dos
Objetivos do
Desenvolvimento
Sustentavel (ODS)

2018

* Ampliagdo do escopo:
populagées indigenas,
refugiados, migrantes,
50+, LGBT etc., tanto
p/ a¢bes quanto para
presencga no CA

» Satisfacdo dos
empregados quanto

as prdticas de D&I
s @
* Modelo inclusivo para
licen¢a parental

2021
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* Diversidade e Inclusdo
é abordado em um
questiondrio
especifico da
Dimensdo Capital
Humano, com
pergunta sobre o
desempenho em
relagdo as metas de
D&l para o periodo
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Para as companhias, o questionario do ISE B3 vem
funcionando ao longo dos anos como um balizador
das acdes implementadas, bem como um direcio-
nador de iniciativas que podem ser aperfeicoadas

para que a empresa evolua nessas questoes.

A agenda ESG no Brasil também avancou quan-
do se fala de governanca. O termo comecgou
a ser usado no pais no final dos anos 90, apods
a criacao do IBCA (Instituto Brasileiro de Con-
selheiros de Administragcao), atual IBGC (Ins-

tituto Brasileiro de Governanca Corporativa).

A partir dai, foi se consolidando o entendimen-
to de que governanca corporativa € mais do que
um modelo de comportamento a que estao su-
jeitos os administradores das companhias que
optarem por esse caminho. Ela busca consolidar
praticas que garantem maior transparéncia ao
mercado e protecao aos acionistas minoritarios,
além de assegurar maior equilibrio entre os in-
teresses de todos os acionistas e alinhar condu-

tas para melhor desempenho das companhias.

E foi nesse contexto, que combinou a neces-
sidade de minimizar conflitos entre acionis-

tas com o interesse dos investidores por em-
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presas comprometidas com transparéncia de
informacades, que nasceu, no ano 2000, o Novo Mer-
cado, segmento de listagem pioneiro em relagao

a promogao da governanga corporativa no Brasil.

O principio do Novo Mercado foi fazer valer a ideia
de que cada acao representaria um voto. E, a partir
dai, desenhou-se o arcabou¢o do que vem sendo
uma experiéncia bem sucedida de avanco da go-
vernanga das empresas no Brasil e que inclui exi-
géncias como: i) capital organizado exclusivamente
com acoes ordinarias (sendo 25% nas maos de in-
vestidores minoritarios); ii) garantia de que todos os
acionistas tenham direito a receber o mesmo que o
acionista controlador em caso de venda da compa-
nhia (UM Mecanismo conhecido no mercado como

tagalong) eiii) maiortransparéncia nasinformacédes.

Desde entdo, outras iniciativas se somam aos es-
forcos de trazer maior equilibrio e transparéncia ao
mercado brasileiro, como foi o caso da Lei da Socie-
dade por Ac¢des. “Hoje, diante das necessidades da
agenda ESG que se impde as empresas, acredita-
mos que o ISE B3, o Novo Mercado e outras inicia-
tivas que incentivem boas praticas de governanca
sao importantes contribuicdées ao mercado”, enfati-

za Flavia Mouta, diretora de Emissores da B3.

> v

Como estamos no caminho da

diversidade e inclusao na B3

A gente sabe que ho mundo
globalizado em que vivemos,
praticar diversidade e inclusao é
mais do que fazer o que é certo.
E, sobretudo, garantir inovacao
e sustenta ade dos nhegocios.
Reconhe Os que a jornada &
longa e dificil, mas acreditamos
gue o caminho sera vencido

a partir de pequenos passos
gue se somam para consolidar
grandes mudancas. Por isso,
aqui na B3, celebramos cada um
desses momentos e almejamo

ser referéncia para aqueles qul »
guerem avancgar, mas, muitas

vezes, hem sabem como.

lq)

Representam o totalde / /
multheres em cargo de:;
lideran¢a na B3

(B)° 3
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Lancamos em setembro de 2021 um titulo de divida
vinculado a metas de sustentabilidade (Sustainabili-
ty-linked Bond - SLB em inglés) e nos tornamos a pri-
meira bolsa de valores do mundo a emitir esse titulo
Nno mercado de capitais. Enquanto o mais comum no
mercado é empresas que lancam SLB ancorados em
metas ambientais, a B3 foi pioneira a atrelar os papéis

a duas metas exclusivamente sociais:

- Criagao, até 2024, de um indice de diversidade para
mostrar guem sao as empresas gue tém bons indi-
cadores e medir sua performance nessa area. Além
de apresentar essas empresas de forma consolida-
da para o investidor, ele permitira que o mercado

possa langar ETFs e fundos indexados a esse indice

- Atingir, até 2026, o percentual de 35% de mulhe-
res em cargos de lideranca na B3 (gerentes, supe-
rintendentes e diretoria, o que inclui também o

C-level)

Nosso objetivo é avancar em diversidade em todas as
posi¢coes nha B3, incluindo a diretoria e o conselho de

administracdo. Para isso, em 2021, assumimos, pela

primeira vez, um compromisso com aumento da re-
presentatividade de mulheres na lideranca e de pes-
soas hegras e com deficiéncia na organizacao como

um todo. Isso esta refletido em meta corporativa.

Para os proximos anos, temos planos de ir além, am-
pliando essa participacao e, sobretudo, na represen-
tatividade na alta lideranca. E, nessa jornada, aposta-
mosem iniciativas de desenvolvimento e treinamento
dos nossos profissionais para que facam carreira na

organizacao.

Conseguimos mais do que dobrar a representativida-
de de pessoas negras nas posi¢cdes de estagiona B3 em
2020 por meio de uma comunicagao mais clara e dire-
cionada, da atuagcao em conjunto com parceiros espe-

cializados e da participacao em eventos exclusivos.

Depois de contratados, os jovens participam de uma
trilha de desenvolvimento especifica, que contempla
um programa de mentoria com os lideres da orga-
nizagcao e o acesso a uma plataforma online para o

desenvolvimento de um segundo idioma.



Desde o ano passado, conduzimos um
trabalho focado em aproximar mais o
publico feminino das carreiras de tecno-
logia da B3. A realizagao do primeiro ha-
ckathon interno da organizagao reuniu
homens e mulheres que, divididos em 8
times, se dedicaram a uma semana de
estudo, discussao e prototipacao de solu-
¢coes viaveis. Das solugdes apresentadas, a
vencedora ja esta em fase de implemen-
tacao e temos mais duas para avaliacao

neste segundo semestre de 2021.

O trabalho de mulheres em Tl também

passa por fomentar e formar uma base
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mais robusta de programadoras. Pen-
sando nisso, em parceria com a B3 So-
cial, oferecemos, em 2020, 300 bolsas
de estudo focadas no desenvolvimento
de linguagens de programacao para jo-
vens, por meio de parcerias com Progra-

Maria, Reprograma e Generation Brasil.

Além disso, revisitamos constantemen-
te nossas praticas de gestao de pesso-
as e implantamos o processo de analise
de curriculos ocultos, em que omitimos
alguns dados pessoais dos candidatos
para minimizar vieses inconscientes no

processo seletivo.

Desde 2018, temos nucleos de discussao

em cinco frentes (Género, Raga e Etnia,
Pessoas com Deficiéncia, LGBT+ e Gera-
coes), para que as pautas relevantes para
cada um desses grupos sejam conheci-
daseincorporadas pelaempresa e Nnossos
processos considerem sempre a diversi-

dade e ainclusao de grupos minorizados.

QuantoaoConselhode Administracao,
somossighatarios do WOB (Women on
board) , iniciativa independente para
destacar empresas que tém mulheres
no Conselho de Administragdao ou em

conselhos consultivos e que visa enga-

jar o board na discussao de equidade

de género.

Também apoiamos o Programa Diver-
sidade em Conselho (PDeC), que tem
como principal objetivo favorecer a ex-
posicao das mulheres ao ecossistema de
conselhos de administracao, conselhos
fiscais e comités de organizacdes pu-
blicas, privadas ou do terceiro setor, por
meio de troca de experiéncias, aprendi-
zado e fortalecimento de relacionamen-
tos com apoio de profissionais experien-
tes na atuagcao em conselhos, que atuam

como mentores (as).






